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La construcción de este trabajo se hizo en la empresa Coltempora S.A. dedicada al 
suministro y a la administración del recurso humano de otras empresas, donde el psicólogo 
en formación debía aplicar en campo todos los conocimientos adquiridos a lo largo de su 
carrera y estar presto a adquirir nuevos conocimientos desde un contexto laboral. 
 
 Este proyecto de intervención fue realizado a través  de la modalidad de 
sistematización de la práctica profesional, además de ser requisito para obtener el título 
como Psicólogo; la sistematización de la práctica en Uniminuto, se hace desde un enfoque 
praxeològico - pedagógico que da cuenta de los diversos aprendizajes y vivencias que 
fueron fortaleciendo a lo largo de todo este tiempo la formación profesional y humana 
teniendo cuenta siempre uno de los conceptos de esta metodología el cual refiere a que “Es 
la reflexión acerca de la experiencia propia del proyecto a fin de identificar y explicitar las 
lecciones aprendidas en el proceso tanto positivas como negativas”. (Viñas, V. 2004).   
Desarrollado desde todo este aporte de la academia y sus bases teóricas, así como desde la 
misma práctica en el día a día de dicho ámbito organizacional. 
 
 De esta manera el proyecto se trabajó desde una estructura de cuatro momentos, el 
Ver, el Juzgar, el Hacer y la Devolución Creativa; entendiendo entonces así la 
sistematización como: ‘Una interpretación crítica de una o varias experiencias que, a partir 
de su ordenamiento y reconstrucción, descubre o explicita la lógica del proceso vivido, los 
factores que intervinieron en dicho proceso, cómo se interrelacionaron entre sí y por qué lo 
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hicieron de ese modo”. (Viñas, V. 2004).  Esto da cuenta entonces de todo el resultado de 
un trabajo de campo que pone en evidencia la experiencia y satisfacción de la intervención 
que se hizo en la agencia. 
 
 Coltempora S.A. como Empresa Prestadora de Servicios Temporales y organización 
encargada de conseguir el talento humano necesario para cumplir con los vacantes que le 
solicita la empresa cliente, debe dar cumplimiento a los requerimientos dentro de los 
términos y condiciones del contrato pactados entre las partes, por ello es necesario que 
cuente con múltiples fuentes y medios de reclutamiento que faciliten esta tarea y hacer un 
proceso de selección eficiente y efectivo. 
 
 Por este motivo se pudo observar la necesidad de fortalecer todo el proceso de 
selección de la sede en Medellín debido al crecimiento continuo de clientes y la alta 
demanda de recurso humano.  De este modo, la experiencia de práctica se sustentó en el 
apoyo a los procesos de reclutamiento y selección de los perfiles requeridos en Coltempora, 
para lo cual siempre exigió esfuerzo y tiempo del practicante a la hora de cumplir a dicha 
demanda desde la búsqueda ardua en varias fuentes de reclutamiento para poder tener 
diferentes opciones para encontrar la persona adecuada.  
 
 En el caso de Coltempora es muy importante para esta empresa escoger el medio 
adecuado para publicar un anuncio de un vacante ya que a mayor fuentes de reclutamiento, 
mayor posibilidad de encontrar personal que se ajuste al perfil, pues una mala elección se 




 Del mismo modo, fortalecer todo el proceso de reclutamiento y selección de 
personal en la empresa Coltempora S.A. aportó en la formación profesional como psicólogo 
en el campo organizacional, aumentó las habilidades y conocimientos en procesos 
relacionados con reclutamiento, aplicación de pruebas psicotécnicas, entrevistas laborales a 
los candidatos y evaluación de desempeño y productividad a trabajadores delas diferentes 
empresas cliente.  
 
 Todo ello, hizo fructífera y significativa la experiencia como profesional en la 
agencia, a su vez generó herramientas de trabajo útiles para el departamento de selección en 
la sede de Medellín, como son las bases de datos de las fuentes de reclutamiento que hay en 
la ciudad y toda el área Metropolitana, como elemento de consulta para la búsqueda de 
candidatos. También aporto a la aplicación e interpretación de pruebas enfocadas en la 
evaluación por competencias requeridas para cada perfil; así como en la contratación 
correspondiente al cargo solicitado con cada documento y requisito necesario y finalmente 
en la evaluación de desempeño que dé cuenta de los resultados y la producción de los 
trabajadores en misión. 
 
 En correspondencia con lo anterior y teniendo en cuenta que la sistematización es 
un proceso constante de reflexión, el presente trabajo da cuenta de la experiencia de 







1. Fase del Ver 
 
1.1 Descripción de la Institución o Agencia de Práctica 
 
 
Reseña Histórica  
 
En el año 1991 nace COLTEMPORA S.A., grupo Empresarial que presta servicios de 
Outsourcing en suministro y administración del recurso humano, asesoría en salud 
ocupacional, capacitación, nómina y seguridad  industrial.  Se cuenta con una red nacional 
de oficinas desde la cual se brinda servicio a todo el país.  Hoy se tiene 7.500 trabajadores 
en Misión a Nivel Nacional, se hace presencia en ciudades como: Barranquilla, Cartagena, 
Medellín, Pereira, Armenia, Cali, Pasto, Bucaramanga, Tunja, Neiva, Ibagué, Leticia La 
oficina principal está ubicada en la ciudad de Bogotá en la calle 33 6b-24 piso 13-14-15. 
 
 El grupo empresarial y su línea de servicios: 
Coltempora S.A – Conempleos: línea de servicio: suministro de trabajadores en Misión. 
Colseres S.A.: Procesos tercerizados BPO. 
Coopaseo: Aseo Corporativo. 
Cisot: Salud Ocupacional y medio ambiente. 
Proformar: Capacitación corporativa. 
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Control Cooperativo: Servicios Financieros. 
 
1.1.1 Política de Calidad 
 
Es el compromiso garantizar un servicio oportuno y eficaz  apoyado en el mejoramiento 
continuo para lograr la satisfacción de nuestros clientes. 
 
 Se cuenta para ello con una amplia trayectoria, un recurso humano idóneo, la 




Somos una empresa que presta servicios de Outsourcing a nivel nacional, en suministro y 
administración del recurso humano para todas las personas naturales o jurídicas, de carácter 
público, privado o de economía mixta. 
 
 Contamos con el equipo humano idóneo y la infraestructura para suplir las 
necesidades de nuestros clientes, cumpliendo con la normatividad vigente y nos 
caracterizamos por una atención personalizada continua con calidad. 
9 
 
Es el lema de la organización prestar un ‘Excelente Servicio’ a todos nuestros clientes, 




Buscamos ser reconocidos como el mejor gestor en nuestra actividad, consolidando el 
servicio a nivel nacional, proyectándose hacia el mercado internacional, apoyado en el 
recurso humano y una continua innovación tecnológica, contribuyendo al desarrollo 




 Honestidad: Todas nuestras relaciones con Clientes, proveedores y empleados están 
basadas en la transparencia de nuestras actuaciones. 
 
 Responsabilidad: Cumplimos las obligaciones que prometemos. 
 
 Igualdad: Prestamos nuestros servicios a todos los Clientes sin discriminación de 
ningún tipo; todos son igual de importantes para nosotros. 
 
 Respeto: Somos abiertos a oír las opiniones y dialogar con el fin de unificar los 
criterios que nos lleven a un acuerdo de mutuo beneficio. 
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1.2 Descripción del Rol del Psicólogo en la Agencia 
 
El Psicólogo dentro de una organización o empresa, tiene como función comprender, 
predecir y controlar el comportamiento en el lugar de trabajo;  dentro de sus tareas esta 
ayudar a las compañías a definir estrategias e implementar prácticas relacionadas con el 
desempeño y  bienestar de las personas en el trabajo, planteando programas de un adecuado 
clima organizacional, propicia programas de mejoramiento del rendimiento de los 
empleados, aumentar la satisfacción laboral tomando en cuenta las normas de salud 
ocupacional.  El psicólogo organizacional hace referencia al manejo de los fenómenos 
psicológicos como lo son el comportamiento, los sentimientos, las actitudes, los valores de 
las persona en su proceso de desarrollo, pero siempre en el contexto de una organización. 
 
 Una de las tareas importantes de la psicología organizacional es contribuir a 
determinar el perfil de éxito para un determinado rol, evaluar los posibles candidatos 
relacionados con ese perfil y para ello emplea distintos procesos como la selección del 
personal, aplicando pruebas psicotécnicas, entrevistas, visitas domiciliarias entre otros. 
 
 Realizar capacitaciones y entrenamientos para reforzar los conocimientos de los 
empleados, a su vez la psicología organizacional desarrolla procedimientos para influir, 
motivar y ayudar al desarrollo y crecimiento a nivel humano de una organización. 
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 El psicólogo organizacional está constantemente investigando dentro de la empresa 
como es el estilo de administración de la organización, el liderazgo, el compromiso de los 
empleados, su personalidad, examina los procesos evidenciando si hay comunicación, 
conflictos, mediación, los instrumentos de medición del desempeño y explora la cultura 
organizacional. 
 
 En Coltempora S.A. en la sede de Medellín solo se cuenta con una psicóloga de 
planta la cual se encarga de realizar todo el proceso de selección de cada uno de los clientes 
que tiene la compañía en esta ciudad;  su campo de desempeño es ciento por ciento 
organizacional con una orientación psicológica humanista, todas sus funciones se 
relacionan con: 
 
1.2.1 Selección de personal:  
Este proceso tiene las siguiente funciones: Planificar, coordinar y controlar la búsqueda del 
personal administrativo, técnico y operativo (Reclutamiento, selección de personal), como 
también, clasificar y mantener actualizado las órdenes de ingreso para la vinculación  del 
nuevo personal. 
 
1.2.2 Reclutamiento:  
Conoce y accede a las fuentes de reclutamiento para encontrar personal calificado y que 
apliquen para postularse y vincularse las vacantes que las empresas cliente requieren, 
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además los cita para realizarles entrevista, aplica diferentes pruebas psicotécnicas de 
acuerdo a cada  perfil, “esto la compañía lo tiene previamente estandarizado”; hace además 
visitas domiciliarias cuando los candidatos están en la última etapa del proceso de selección 
donde muy posiblemente es el último paso para ser contratados. 
 
 Con base en lo anterior la psicóloga debe construir unos informes que correspondan 
a cada una de las etapas de evaluación anteriormente mencionadas.  Estos informes se 
entregan al cliente y se envían a la sede principal ubicada en la ciudad de Bogotá;  allí 
reposan todos los informes debidamente archivados en las carpetas de los trabajadores en 
misión. 
 
 El rol que el psicólogo practicante desempeña dentro de la compañía es Director 
Regional de la sede de Medellín, debe cumplir con supervisar el personal, verificar el 
cumplimiento de las funciones de cada una de las áreas, tener conocimiento de los 
requerimientos que hacen las empresas clientes en la ciudad de Medellín, realizar visitas a 
las compañías, consecución de nuevos clientes, responder debidamente los derechos de 
petición que son allegados a la compañía por parte de los trabajadores en misión o 
solicitudes de particulares, velar por la entrega oportuna de los informes de selección y de 
contratación de los candidatos, además dentro del proceso de intervención profesional para 
obtener el título de Psicólogo, también se apoyó los  procesos de reclutamiento y selección 




1.3 Descripción de las Problemáticas Observadas en la Agencia de 
Prácticas 
 
Todas las empresas de servicios temporales que tienen como razón social proveer el recurso 
y el talento humano y al mismo tiempo administrarlo a las otras compañías  u 
organizaciones quienes tienen diferente tipo de razón social de acuerdo al producto o 
servicio que manejen y además pueden ser empresas del sector público o privado;  las 
empresas temporales corren con la responsabilidad de la eficiencia y la productividad que 
estos  trabajadores tengan dentro de cada empresa usuaria.  Estas compañías realizan una 
negociación mediante un contrato comercial con la empresa de servicios temporales para 
que se responsabilice legalmente de los empleados e indica las condiciones del servicio 
exigido para los trabajadores en misión, salarios, horarios, dotación entre otros. 
 
 Como empleadores deben velar también por el bienestar de sus trabajadores en 
misión y para que todo este proceso sea exitoso, deben ser especialistas competentes al 
momento de reclutar el personal;  una de las etapas más importantes del proceso de 
selección y la cual consiste en una acción que permite conseguir el recurso humano, se 
evidenció que en la sede de Medellín no se cuenta con el conocimiento pleno de las 
diferentes fuentes o medios de reclutamiento a que puede tener acceso el psicólogo para 
conseguir el personal que se ajuste a las necesidades del cargo en cuanto a conocimientos y 
experiencia, ya que en varias oportunidades las empresas usuarias pasaron requerimientos y 
fueron incumplidos en los plazos pactados por no tener los candidatos elegidos para el 
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cargo.  Además, eficiencia en aplicar las pruebas psicotécnicas que evalúen y permitan 
conocer rasgos de personalidad, habilidades, conocimientos, competencias y destrezas del 
candidato y contratar al personal requerido para que finalmente ingrese a desarrollar una 
tarea o misión dentro de la organización usuaria que contrata con la temporal. 
 
 La mayor problemática que se evidenció en Coltempora en la regional Medellín se 
relacionó con la necesidad de conocer cada una de las etapas del proceso de selección a la 
perfección, incluyendo un conocimiento pleno desde cuáles eran las diferentes fuentes de 
reclutamiento que existían y que se podía acceder dentro del área metropolitana de la 
ciudad de Medellín;  de esta forma cada vez que se presentara un requerimiento por parte 
de las empresas clientes podía  acudirse a la base de datos que se haya construido, donde se 
encuentra cada una de las opciones o fuentes para reclutar el personal de acuerdo al perfil 
solicitado, el cual está estructurado de acuerdo a unas actividades u oficios que debe 
desarrollar el trabajador en misión en el puesto de trabajo, y así ser más asertivos con 
mayor número de posibilidades para encontrar los candidatos que cubran las vacantes 
disponibles, las empresas usuarias requieren que una persona competente ocupe sus cargos 
y que el desempeño de las funciones sea lo más eficiente y eficaz posible para contribuir 
con los objetivos de la organización. 
 
 Fue fundamental tener un previo conocimiento pleno de los perfiles requeridos en 
cuanto a  competencias personales, sentido de pertenencia, habilidad de servicio, 
comunicación asertiva, entre otras; competencias laborales en cuanto a experiencia en el 
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cargo, conocimiento técnico, manejo de herramientas o elementos informáticos, 
tecnológicos, de servicio  y académicas que cuente con estudios técnico, tecnológico y/o 
profesional; de esta forma, ello facilitó la aplicación de pruebas psicotécnicas que 
efectivamente evalúan estos aspectos anteriormente mencionados y poder evidenciar 
mediante los resultados, qué tanto se ajusta este candidato al cargo.  También ha sido 
importante reestructurar en Coltempora sede Medellín la forma en cómo se realiza la 
entrevista de trabajo al candidato, donde el psicólogo puede evidenciar su presentación 
personal, rasgos de personalidad, formas de expresión, fluidez verbal, ideas coherentes y 
organizadas, respuestas precisas entre otros aspectos; debido a que hay que evaluar al 
candidato no solo de manera escrita sino también de manera verbal, ordenada  y con mucha 
más profundidad en las preguntas personales; esto facilitaría al momento de retroalimentar 
los resultados de las pruebas psicotécnicas aplicadas con los que arroja la entrevista, hacer 
una comparación entre ambas informaciones que deben ajustarse y coincidir entre ambas. 
 
 Algunas empresas que proveen este recurso humano muchas veces cumplen con la 
solicitud del cliente, realizan todo el proceso de selección y finalmente proceden a contratar 
al trabajador para iniciar sus labores, pero olvidan de cierta forma el trabajador en misión, 
quien está desempeñando sus labores para una empresa usuaria y así mismo está 
representado el buen nombre de la empresa temporal; de este modo,  generalmente le hacen 
acompañamiento solo hasta la entrega del candidato a la empresa cliente para iniciar sus 
labores, pero después se desconoce cómo continuo su adaptación, su satisfacción laboral y 
el aporte que está en ese momento contribuyendo a dicha empresa cliente. 
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 Por lo tanto, es importante que Coltempora en la sede de Medellín, continúe 
supervisando y retroalimentando la forma en como sus trabajadores cumplen con las 
labores y la misión encomendada para realizar dentro de la empresa cliente; evaluando su 
desempeño, comportamiento y satisfacción en el puesto de trabajo;  esto ayudaría a 
corregir, fortalecer y mejorar algunos aspectos, obteniendo un mejor desempeño por el 
acompañamiento, así se facilitaría la comunicación y la satisfacción del cliente, 
garantizando que los trabajadores en misión sean cien por ciento productivos y capacitados 
para aportar crecimiento y logros a la empresa. 
 
 De esta manera, también se logró que el proceso de selección y el área de recursos 
humanos de Coltempora evidenciarán qué tan eficiente fue haber  reclutado ese empleado 
cuyo fin es cumplir con unas funciones y unas tareas asignadas por la empresa usuaria o si 
la empresa temporal debe fortalecer la búsqueda de candidatos más íntegros, con perfiles 
más exactos y realizar detalladamente cada paso del proceso de selección; asegurarse de 
que cuando un candidato pase de una etapa a otra del proceso de selección, es porque está  
cumpliendo a cabalidad con las condiciones del perfil y con el resultado óptimo 







2. Fase del Juzgar: 
 
2.1 Diagnóstico: Describir y Analizar 
 
De todas las etapas del proceso de selección que se realiza en Coltempora S.A. en la 
regional Medellín, se observó la necesidad de priorizar y fortalecer el proceso de 
reclutamiento; “El desarrollo del proceso de reclutamiento generalmente inicia a partir de 
una decisión de línea definida por un requerimiento de personal por parte de la 
organización también denominado orden de servicio, el cual está basado en las necesidades 
de la organización obtenidas a partir de las etapas previas a este proceso. Luego de esto el 
área de recursos humanos decide cuál o cuáles métodos y fuentes de reclutamiento usar” 
(Dolan, 2003). 
 
 Si bien la importancia del recurso humano está enmarcada en las oportunidades de 
empleo y vacantes de las empresas; el mercado de recursos humanos se refiere al conjunto 
de candidatos al empleo;  puede describirse como el conjunto de personas dispuestas a 
trabajar, o que están trabajando pero quieren buscar un nuevo empleo.  El recurso humano 
está constituido por personas que ofrecen habilidades, conocimientos y destrezas;  por todo 
lo anterior y analizando su significancia, el reclutamiento fue una de las problemáticas más 
importantes que se logró evidenciar teniendo en cuenta la razón social como empresa que 
suministra y administra masivamente el recurso humano a otras organizaciones, maneja 
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varios perfiles, cargos y por ende necesita demasiado personal ya que constantemente 
llegan requisiciones de las empresas usuarias de vacantes disponibles que hay que cubrir. 
 
 Referente a las demás problemáticas planteadas en la regional Medellín en el 
proceso de selección, estas otras etapas son de aplicación mucho más técnicas y están más 
definidas después de que el candidato es preseleccionado o elegido en el reclutamiento. 
 
 En algunas ocasiones no se logró cumplir a las empresas usuarias con los candidatos 
solicitados ya que las fuentes de reclutamiento que se tenían no fueron suficientes para 
encontrar el personal. Por ejemplo, en Coltempora S.A, pueden llegar requerimientos de un 
solo candidato por el cual el Psicólogo debe presentar ante la empresa usuaria una terna 
(tres hojas de vida) con un nivel de aplicación y probabilidad de ajuste al cargo de un 90%;   
teniendo en cuenta lo anterior si se llegan requerimientos de 10 asesores por ejemplo, el 
área de selección debe entregar 30 hojas de vida; para lo cual suele resultar difícil y 
agotador si no se cuentan con varias fuentes o medios de reclutamiento que faciliten la tarea 
del psicólogo y se logre cumplir con la demanda solicitada por el cliente. 
 
 De esta manera, ha sido de gran importancia ampliar las alternativas que tenía el 
área de selección de la sede de Medellín a la hora de llevar a cabo procesos de 
reclutamiento, debido a que las empresas usuarias ordenan proceso de selección de 
diferentes perfiles para los múltiples puestos vacantes disponibles que ofrecen, pero para 
ello ha sido fundamental la calidad del personal que la empresa logra seleccionar oportuna 
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y eficazmente para presentar ante los clientes con el propósito de cumplir con el 
requerimiento de personal que sea competente y capaz de desempeñar sus funciones y 
tareas a cabalidad. 
 
 El reclutamiento ocurre de la misma manera que la comunicación;  es un proceso de 
doble vía, donde la organización divulga e informa las oportunidades de empleo al tiempo 
que atrae los candidatos para el proceso selectivo; pero no solo puede divulgar y comunicar 
si no que tiene que lograr atraer candidatos para seleccionar y de esta forma alcanzar sus 
objetivos básicos.  La ciudad de Medellín cuenta con muchas fuentes de reclutamiento, y 
esta investigación nos dio la posibilidad de conocer, clasificar y utilizar las múltiples 
fuentes y medios que hay para conseguir personal de diferentes perfiles y competencias; 














2.2 Marco Referencial 
 
 
En este marco se presentan los principales planteamientos que encontramos teóricamente 
en un proceso de selección.  Nombre que se le da a la actividad que desarrolla el psicólogo 
organizacional dentro de una empresa que pretende obtener recurso humano calificado y 
apto para ocupar un puesto vacante dentro de una organización, se propone una explicación 
argumentativa de cada una de las etapas que componen este proceso;  enfocando este 
proyecto en este marco construido. 
 
 Se hará un recorrido desde la construcción o diseño del perfil de acuerdo a las 
actividades u oficios que debe desarrollar el trabajador en misión en el puesto de trabajo, el 
reclutamiento como acción que permite conseguir el recurso humano necesario, aplicación 
de pruebas psicotécnicas que tienen como objetivo evaluar el grado de nociones, 
conocimientos y habilidades mediante el estudio, la práctica o ejercicio; la entrevista como 
canal de comunicación donde se verifica la forma de expresarse del candidato, 
personalidad, historia de vida entre otros aspectos fundamentales que se evidencian en esta 
etapa y finalmente la evaluación de desempeño que permite hacer una sistémica apreciación 
del desempeño del potencial de desarrollo del individuo en el cargo, esto posibilita 





Aunque la problemática planteada principalmente en este proyecto es lograr fortalecer los 
medios de reclutamiento, se debe incluir y discriminar todas y cada una de las demás partes 
que componen el proceso de selección de personal para las empresas. 
 
2.2.1 Proceso de selección de personal 
 
Diseño del Perfil 
 
Según Alles, 2006.  Todo perfil está compuesto de dos partes: por un lado se debe tener 
toda la información requerida del puesto a cubrir; otro aspecto a considerar es el 
conocimiento amplio del perfil de la organización. Por ende, el perfil se deriva de la 
sincronía de estas dos partes. 
 
 Finalmente, la descripción y perfiles basados en competencias, responden a una 
lógica de oficios completos más que a actividades o tareas aisladas, teniendo de este modo 
un valor agregado para el ámbito de la formación profesional, capacitación y gestión de 





Se concluye entonces que la elaboración rigurosa de los perfiles por competencias es la 
base para el desarrollo efectivo de todos los procesos de recursos humanos por 
competencias (Alles, 2006). 
 
 De otro lado Pereda y Berrocal, 2001.  Argumentan que al definir los perfiles, se 
está definiendo “una plantilla cualitativa, entendida como las competencias que deben 
reunir las personas que ocupen los distintos puestos de la empresa para poder trabajar con 
eficacia, eficiencia, seguridad y satisfacción. (Pereda y Berrocal.2001) 
 
 Aunque la descripción de las competencias propias del cargo son el eje central de 
los perfiles por competencias, debe quedar clara la siguiente información perteneciente al 
perfil: 
 
 Nombre del cargo. 
 Cargo del jefe inmediato 
 Ubicación en la estructura organizacional 
 Proceso o área al cual pertenece 
 Misión del cargo 




 Autoridad para tomar decisiones claves 
 Relaciones de trabajo externas e internas 
 Situaciones críticas del cargo 
 Comités o reuniones claves 
 Informes periódicos generados y requeridos por el cargo 
 Requisitos básicos para el normal desempeño (formación académica y experiencia). 
 Competencias organizacionales 




El reclutamiento puede definirse como el conjunto de actividades y procesos que se 
realizan para conseguir un número suficiente de personas cualificadas, de forma que la 
organización pueda seleccionar a aquellas más adecuadas para cubrir sus necesidades de 
trabajo (Dolan, 2003). 
 
 El desarrollo del proceso de reclutamiento generalmente inicia a partir de una 
decisión de línea definida por un requerimiento de personal por parte de la organización 
también denominado orden de servicio, el cual está basado en las necesidades de la 
organización obtenidas a partir de las etapas previas a este proceso. Luego de esto el área 
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de recursos humanos decide cuál o cuáles métodos y fuentes de reclutamiento usar (Dolan, 
2003). 
 
 Tipos y métodos de reclutamiento.  En esta etapa se realiza la identificación, 
selección y mantenimiento de las fuentes que proveen de candidatos a la necesidad 
generada. Para su realización se debe considerar que el mercado de recursos humanos está 
constituido por candidatos ocupados y desocupados o disponibles, los cuales pueden ser 
reales, es decir que buscan trabajo o, potenciales, quienes no están interesados en cambiar 
de trabajo. De esta forma el reclutamiento puede efectuarse basándose en fuentes internas, 
externas o en ambas. 
 
 
Reclutamiento interno: El reclutamiento interno se produce cuando surge la necesidad de 
cubrir un puesto de trabajo y para ello la empresa reacomoda a sus empleados por medio de 
la promoción, la transferencia y el traspaso con promoción en movimientos  verticales, 
horizontales y diagonales respectivamente. Se basa en datos e informaciones relacionadas 
con otros subsistemas de la administración de recursos humanos como los resultados del 
proceso de selección, de las evaluaciones de desempeño, de los programas de capacitación 
y entrenamiento y del plan de carrera, entre otros. 
 
 Presenta diferentes ventajas y desventajas que influyen en el análisis y posterior 
decisión de las fuentes de reclutamiento. Las ventajas principales que se encuentran pueden 
ser: la economía, al evitar gastos que se presentan en las fuentes externas; rapidez, no 
presentando las demoras frecuentes del reclutamiento externo; índice de validez y 
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seguridad mayor, debido a que el candidato ya es conocido, ya fue evaluado y sometido a la 
valoración de los jefes involucrados; fuente de motivación para los empleados, por las 
posibilidades de crecimiento en la organización; aprovechamiento de inversiones de la 
empresa en capacitación del personal; y finalmente, el desarrollo de un saludable espíritu de 
competencia entre el personal.  
 
 Sin embargo, exige que los nuevos empleados tengan potencial de desarrollo para 
que puedan promoverse a un nivel superior; puede generar conflicto de intereses, creando 
una actitud negativa en los empleados que no demuestran tener las capacidades necesarias; 
y, cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse a las políticas y 
estrategias de la organización. (Chiavenato, 2007). 
 
 Existen diferentes métodos para anunciar internamente la oferta de puestos a cubrir 
para identificar los candidatos potencialmente cualificados, basado en el sistema de 
información de recursos humanos de la organización puede utilizarse el boca a boca, los 
archivos de personal, las listas de ascensos y el inventario de habilidades (Dolan 2003). 
 
Reclutamiento externo. El reclutamiento externo se basa en los candidatos que provienen 
de fuera de la empresa, a través de diferentes fuentes en las cuales la organización divulga 
la existencia de una oportunidad de trabajo, se produce debido a que no siempre las 
organizaciones consiguen suficientes candidatos cualificados o sus necesidades no se 
ajustan a lo existente. Las fuentes más utilizadas en el reclutamiento externo, pueden ser 
empleadas en combinación y su elección se basa en el costo y el tiempo implicado, estás se 




 Archivos de candidatos que se hayan presentado espontáneamente en 
reclutamientos anteriores 
 Recomendación de candidatos por parte de los empleados de la empresa 
 Publicidad mediante anuncios en medios de comunicación (prensa, radio, 
televisión e internet) 
 Carteles en la empresa 
 Agencias de empleo: organizaciones especializadas en el reclutamiento y 
selección de personal 
 Sindicatos o asociaciones de profesionales 
 Instituciones técnicas o educativas: universidades, escuelas, asociaciones de 
estudiantes, instituciones académicas y centros de vinculación empresa-escuela 
 Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas 
 Convenios con otras empresas que actúan en el mismo mercado, en términos de 
cooperación mutua 
 Viajes de reclutamiento en otras localidades cuando el mercado local esta 
explorado 
 Reclutamiento en línea a través de internet 
 Programas de capacitación 
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 Esta fuente ofrece las siguientes ventajas a la organización: llevar experiencia nueva 
a la organización, importando ideas nuevas, renovando y enriqueciendo los recursos 
humanos de la organización, y, aprovecha las inversiones en capacitación y desarrollo de 
personal hechas por otras empresas o por los mismos candidatos. En contraste presenta 
desventajas identificadas generalmente en el tiempo de elección y puesta en marcha y, en el 
costo, exigiendo inversiones y gastos inmediatos, además, en principio es menos seguro 
que el reclutamiento interno, debido a que estos son desconocidos (Chiavenato, 2007). 
 
Proceso de Selección 
 
Las empresas para ser competentes además de tener recursos tecnológicos, procesos de 
trabajo establecidos, una estructura organizacional adecuada, y productos y servicios 
excelentes; debe contar con la personas de calidad y eficiencia.  Las organizaciones siempre 
están constantemente nuevas personas para integrar sus procesos, sea para sustituir 
empleados que se desvinculan o para ampliar el cuadro de personal en época de crecimiento 
y expansión. 
 
 La selección de personas funciona como filtro que permite que solo algunas 
personas puedan ingresar en la organización; las que presenten características deseadas por 
la organización.  La selección busca los candidatos, entre varios reclutados más adecuados 
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para los cargos de la organización, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el 
desempeño del personal, para que la organización sea eficaz (Chiavenato, 1997). 
 
 El concepto de selección podría definirse como un proceso de elección del mejor 
candidato para el cargo, o el proceso mediante el cual una organización elige, entre una 
lista de candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el 
cargo disponible, teniendo en consideración las actuales condiciones del mercado.  
También es recolectar y emplear información de candidatos reclutados externamente para 
escoger el que recibirá la oferta de empleo. 
 
 Las personas se desempeñan de una manera diferente  dentro de las organizaciones, 
la variación humana es demasiada; las diferencias personales tanto físicas, estatura, peso, 
complexión, fuerza, agudeza visual y auditiva, resistencia a la fatiga entre otras; como las 
netamente psicológicas, temperamento, carácter, inteligencia, aptitudes, habilidades 
intelectuales etc.  Causan comportamientos y formas diferentes de percibir las situaciones y 
resolver los problemas por lo tanto desempeñarse con mayor o menor éxito dentro de las 
empresas, hay diferencia en la capacidad que tienen los seres humanos para aprender una 
tarea y la manera de ejecutarla seguido de ese aprendizaje, Chiavenato et al, (1997). 
 
 El proceso de selección se puede representar en dos variables: primero, los 
requisitos del cargo que deben cubrirse, (requisitos que el cargo exige de la personas que lo 
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va a ocupar) y segundo el perfil de las características de los candidatos que se presentan 
para competir.  La selección de personal debe llevarse a acabo por profesionales 
especialistas y Psicólogos que prestan la asesoría aplicando pruebas y test, para la 
comparación de resultados,  para que la selección sea un proceso fundamentado en bases 
científicas y definido estadísticamente. 
 
 Hablamos de comparación, porque es la que permite verificar quien posee las 
calificaciones deseadas para ser aprobado  y quien no las posee para ser rechazado;  la 
comparación permite indicar a los candidatos aprobados en el proceso de selección, los 
cuales cuyos resultados se aproximan más al nivel ideal de calificaciones que requiere el 
perfil del cargo a ocupar (Chiavenato, 1997). 
 
Identificación de las características personales de un candidato: 
Identificar y localizar las características personales del candidato es un tema bastante 
sensible, pues requiere un razonable conocimiento de la naturaleza humana y de las 
repercusiones que la tarea impone a la persona que la ejecutara; cuando el cargo no está 
cubierto todavía, se complica un poco más la situación porque requiere una visión 
anticipada de la interacción entre persona y tarea; según Chiavenato (1997) casi siempre las 




 1. Ejecución de la tarea en sí: Esto se refiere a las aptitudes o ciertas características 
de la persona que se requiere para ejecutar la tarea o actividad, como atención al detalle, 
atención dispersa o visión amplia y comprensiva de las cosas, facilidad para manejar 
números y hacer cálculos, aptitud verbal, aptitud espacial, aptitud auditiva o facilidad para 
manejar sonidos y ritmos. 
 
 2. Interdependencia con otras tareas: Hace referencia a que el comienzo de las tareas 
que debe ejecutar dependen de otras áreas de la empresa o de otros procesos, y exige ciertas 
características como puede ser: atención dispersa o amplia, facilidad de coordinación, 
resistencia a la frustración o a los conflictos. 
 
 3. Interdependencia con otras personas: Posiblemente la tarea o actividad que va a 
ejecutarse necesita interacción con otras personas que están por el mimo nivel o en una 
jerarquía de la organización mayor o por debajo de él, se requiere características personales 
como: colaboración y cooperación con otras personas, facilidad para trabajar en equipo, 
buenas relaciones humanas, comunicación asertiva, liderazgo, facilidad de expresión 
personal, Chiavenato et al, (1997). 
 
Técnicas de selección 
Para escoger y elegir a los candidatos adecuados se debe tener información de estos, por lo 
tanto debe elegirse unas técnicas de selección para aplicar; Las técnicas de selección se 
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agrupan en cinco categorías: entrevista, pruebas de conocimiento capacidad, pruebas 
psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de simulación, Chiavenato et al, (1997). 
 
 Las técnicas de selección deben tener rapidez y confiabilidad, además debe ser el 
mejor mecanismo de predicción del buen desempeño que el futuro candidato vaya a tener 
en el cargo. 
 
Aplicación de Pruebas 
 
Evaluación del candidato  
Pruebas de conocimiento o de capacidad: Tienen como objetivo evaluar el grado de 
nociones, conocimientos y habilidades mediante el estudio, la práctica o ejercicio.  
 
 1. Según la manera como las pruebas se apliquen, pueden ser:  
a) Orales: preguntas y respuestas verbales  
b) Escritas: preguntas y respuestas escritas  





 2. En cuanto al área de conocimientos, las pruebas pueden ser: 
a) Generales: cuando tienen que ver con nociones de cultura o conocimientos generales.  
b) Específicas: cuando indagan conocimientos técnicos directamente relacionados con el 
cargo de referencia. 
 
 3. En cuanto a la manera como se elaboran las pruebas de conocimientos, cuando se 
realizan por escrito, pueden clasificarse en:  
a) Tradicionales: abarcan pocos ítems, poseen pocas preguntas, formuladas en el momento 
del examen, y exigen respuestas largas. Sus principales deficiencias son la poca extensión 
del campo que examinan y la subjetividad de la clasificación (Chiavenato, 1999).  
 
 Ventajas de las pruebas tradicionales: 
- Cubren con intensidad un área menor de conocimientos  
- Evalúan la capacidad de organizar ideas  
- Revelan requisitos difíciles de medir  
- Ofrecen una calificación subjetiva  




 Desventajas de las pruebas tradicionales: 
 Son de corrección difícil, subjetiva y demorada  
 La revisión debe hacerla especialistas  
 Revisión difícil de los resultados  
 
b) Objetivas (mediante pruebas objetivas): poseen mayor número de preguntas, abarcan un 
área grande de conocimientos del candidato y exigen preguntas breves y precisas, bien 
definidas en su forma y en su contenido.  
 
 Ventajas de las pruebas objetivas: 
a. Cubren un área mayor de conocimientos  
b. Evaluación fácil y rápida de los resultados  
c. Calificación objetiva  
d. Graduación más rápida  
e. Comparaciones más sencillas  
 
 Desventajas de las pruebas objetivas: 
a) Organización demorada  
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b) Permiten acertar al azar  
c) Conceden al candidato mínima libertad de expansión  
d) No miden profundidad  
e)  Mixtas (se utilizan tanto la forma tradicional como la objetiva): constan, por lo menos, 
de una parte objetiva en forma de test y de otra en forma de preguntas disertativas 
(Idalberto, 1999).  
 
 Las pruebas tradicionales se diferencian de las objetivas en tres aspectos:  
Prueba Objetiva Prueba Tradicional en cuanto a organización  
a) Respuestas determinadas y cortas  
b) Examina todo el campo de la materia  
c) Cuidadosamente planeada  
a) Respuestas extensas, indeterminadas, y libres  
b) Examina sólo una parte de la materia  
c) Improvisada en cuanto a aplicación a) Condiciones de aplicación determinadas y 
constantes. 
a) Sencilla y rápida  
b) Condiciones de aplicación indeterminadas  
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c) Dispendiosa y demorada en cuanto a evaluación a) Automática (mediante claves de 
evaluación) y rápida. 
a) Criterio predeterminado y objetivo  
b) Exige conocimiento especial del evaluador, es demorada  
c) Criterio subjetivo y variable. 
 
Diseño de pruebas  
En la elaboración de pruebas objetivas, hay algunos pasos que deben seguirse:  
1) Buscar la colaboración de personas especialistas en la materia o de expertos en técnicas 
de selección.  
2) Definir el objetivo de la prueba y su nivel de dificultad.  
3) Analizar las áreas que deben examinarse.  
4) Proceder a la discriminación minuciosa de los temas que deben examinarse distribuidos 
por el número de ítems de la prueba, en función del tiempo disponible y de la importancia 
de la misma.  
5) Proceder a la elaboración de los ítems en forma de test.  
6) Clasificar los ítems en cuanto al nivel de dificultad.  
7) Construir cierto número de ítems. Se debe elaborar el doble de lo necesario  para, si es 
posible, tener la ventaja de construir dos pruebas paralelas.  
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8) Dar dimensiones precisas a las pruebas.  
9) Elaborar las normas de aplicación. Todo examen debe estar acompañado de 
instrucciones claras y precisas para el candidato y de una guía de aplicación para el 
examinador.  
10) La presentación gráfica del examen es muy importante. La impresión debe  ser nítida y 
correcta, y la disposición de los ítems en el papel debe ser armónica y organizada 
(Chiavenato, 1999).  
 
Ítems para el diseño de pruebas  
Para construir una prueba pueden escogerse varios ítems:  
 Alternativas sencillas: presenta sólo dos alternativas de respuesta y, por 
consiguiente, el 50% de probabilidad de acertar al azar. Es de empleo 
desaconsejable debido a que estimula la adivinación y a que además es 
difícil de organizar una frase como absolutamente verdadera o falsa.  
  De completación: indicada para verificar conocimientos que deben 
ser memorizados con exactitud. Evocación (preguntas): no son preguntas 
rígidas, permiten gran variación y se adaptan a casi todos los tipos de 
conocimientos. Impiden cualquier posibilidad de adivinación.  
  Apareamiento (Asociaciones): sirve para medir la capacidad que el 
candidato tiene para reconocer y asociar nombres y conocimientos 
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relacionados con otros. Los temas para el apareamiento deben ser cortos y 
estar resumidos en pocas palabras o símbolos.  
  Ordenación: se utiliza en pruebas de historia, consiste en pedirle al 
candidato que ordene cronológicamente una serie de datos. Tiene la ventaja 
de evitar la memorización tediosa de fechas cronológicas. No puede ser 
recomendado sin reservas, ya que la cantidad de conocimiento que puede 
evaluarse es muy pequeña.  
  Elección múltiple: son 3, 4 o 5 alternativas, de las cuales una es 
correcta y las demás son verosímiles o falsas, pero siempre posible. Se 
sugiere para evitar que los candidatos se copien unos a otros, sin enumerar 
las páginas y colocando las preguntas en distinto orden. Uno de los 
inconvenientes es que no permite graduar la dificultad de los ítems. No 
deben utilizarse para responder de memoria datos intrascendentes o 
minucias (Chiavenato, 1999).  
 
Pruebas psicométricas  
 
Se basan en el análisis de muestras de comportamiento humano, sometiéndose a examen 
bajo condiciones normativas, verificando la aptitud, para intentar generalizar y prever cómo 




 Es una medida objetiva y estandarizada de una muestra de comportamiento. Se 
refiere a capacidades, aptitudes o características del comportamiento humano e incluye la 
determinación del cuánto. 
 
 Pueden proyectarse para medir la elegibilidad de admisión, transferencia, ascenso, 
capacitación o retención, y pueden incluir medidas de inteligencia general, aprendizaje, 
aptitud mecánica, administrativa, coordinación, actitudes, etc.  
 
 Las pruebas psicométricas se basan en las diferencias individuales que pueden ser 
físicas, intelectuales y de personalidad, y analizan cómo y cuánto varía la aptitud del 
individuo con relación al conjunto de individuos, tomado como patrón de comparación. 
 
 Aptitud es la potencialidad o predisposición de la persona para desarrollar una  
habilidad o un comportamiento. La aptitud es innata.  
  
 Capacidad es la habilidad de la persona en determinada actividad o 
comportamiento, y se adquiere a partir del desarrollo de una aptitud mediante el 




 Por consiguiente, una prueba de conocimiento o de capacidad ofrece un diagnóstico 
real de las habilidades del candidato, en tanto que una prueba de aptitud proporciona un 
pronóstico futuro de su potencial de desarrollo. L.L. Thurstone desarrolló la teoría 
multifactorial, partiendo de la teoría factorial. Según esa teoría, la estructura mental la 
conforma una cantidad relativamente pequeña de grandes factores, más menos 
independientes entre sí, cada uno de los cuales es responsable de una aptitud. Thurstone 
definió siete factores y organizó una serie de pruebas para medirlos, que denominó pruebas 
de habilidades primarias (Chiavenato, 1999).  
 
Los siete factores son:  
1) Factor V o comprensión verbal: principal factor encontrado en pruebas que 
incluyen lectura, analogías verbales, frases en desorden, vocabulario, etc.  
2) Factor W o fluidez verbal (Word frecuencia): se encuentra en pruebas de  
Anagramas, rimas, pruebas en que se escriben palabras que comienzan con la 
misma letra. Es la aplicación del vocabulario.  
3) Factor N o numérico: se relaciona directamente con la rapidez y exactitud en la 
realización de cálculos matemáticos sencillos.  
4) Factor S o relaciones espaciales (spacerelacions): es la habilidad para visualizar 
relaciones espaciales en dos o tres dimensiones.  
5) Factor M o memoria asociativa: se identifica principalmente mediante pruebas de 
memoria mecánica y apareamiento; incluye memorización.  
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6) Factor P o rapidez perceptual: es la habilidad para percibir con rapidez y 
exactitud detalles visuales, o reconocer con rapidez similitudes y diferencias.  
7) Factor R recompensas o raciocinio: Thurstone, postuló en principio la existencia 
de dos raciocinios (inductivo y deductivo), pero al no encontrar evidencia empírica 
de la diferenciación entre ambos, propuso un único factor de raciocinio.  Además de 
los siete factores específicos, Thurstone establecía un factor general, el factor G o 
inteligencia general (Chiavenato, 1999). 
 
Pruebas de personalidad  
 
Pretenden analizar los diversos rasgos determinados por el carácter (rasgos adquiridos) y 
por el temperamento (rasgos innatos). Se denominan genéricas o psicodiagnósticas cuando 
revelan los rasgos generales de personalidad en una síntesis global; y específicas, cuando 
investigan determinados rasgos o aspectos de la personalidad como equilibrio emocional, 
interés, frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de motivación, etc. Chiavenato et al, 
(1997). 
 




Cuando el médico rumano Jacob L. Moreno estableció las bases del psicodrama, quería 
pasar del tratamiento individual y aislado al tratamiento en grupos. La dramatización 
focaliza tanto al individuo como al grupo social, y su objetivo es reconstruir, encima de un 
tablado en momento presente, el acontecimiento más cercano a la realidad que se pretende 
estudiar y analizar. El psicodrama se basa en la teoría general de los papeles impulsada por 
Moreno. Al realizar la dramatización, cada persona representa los papeles más 
característicos en forma de comportamiento, bien sea de manera aislada o en interacción 
con otras personas.  Establece vínculos que son los habituales o intenta establecer nuevos 
vínculos (Chiavenato, 1999).  
 
Entrevista de Selección 
 
Durante el proceso de selección, la entrevista personal es uno de los factores más 
influyentes en la decisión final respecto a si se acepta o no un candidato al empleo;  la 
entrevista de selección debe ser dirigida con gran habilidad y tacto, para que realmente 
pueda producir los resultados esperados (Chiavenato, 1999) 
 
 La entrevista es un sistema de comunicación ligado a otros sistemas en función  de 
cinco elementos básicos:  
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a) La fuente: el candidato, el cual posee características de personalidad, limitaciones, 
hábitos, maneras de expresarse, historia, problemas, etc. En este elemento se origina el 
mensaje.  
b) El transmisor: el instrumento de codificación que transforma el mensaje en palabras, 
gestos o expresiones. La capacidad verbal y de expresión del candidato y del entrevistador 
se relaciona con el modo de “codificar” la información para transmitirla.  
c) El canal: en la entrevista hay, por lo menos, dos canales: las palabras y los gestos.  
d) El instrumento para descifrar: los “receptores” de la información (entrevistador y 
entrevistado) pueden interpretar (“descifrar”) los “mensajes” de manera diferente.  
e) El destino: a quien se pretende transmitir el mensaje. En este caso, para el candidato el 
destinatario es el entrevistador y viceversa. 
 
 En el transcurso de la entrevista, los cinco pasos anteriores operan de manera 
probabilística y no determinista, ya que puede ocurrir un ruido (interferencia) en uno o en 
todos; entrevistar es probablemente el método que más se utiliza en la selección, no 
obstante que en este proceso existe demasiada subjetividad (Chiavenato, 1999).  
Etapas en la entrevista de selección: 
 




Las entrevistas de selección, determinadas o no, deben ser preparadas de alguna manera. 
Aunque el grado de preparación varíe, debe ser suficiente para determinar:  
a) Los objetivos específicos de la entrevista  
b) El método para alcanzar el objetivo de la entrevista  
c) La mayor cantidad posible de información acerca del candidato entrevistado. 
  
 En la entrevista de selección es necesario que el entrevistador se informe respecto 
de los requisitos para ocupar el cargo que se va a proveer y de las características esenciales 
que debe tener el candidato. Esta información es vital para que el entrevistador pueda, con 
relativa precisión, comprobar la adecuación de los requisitos del cargo y las características 




El ambiente para una entrevista puede ser de dos tipos:  
a) Físico: el local de la entrevista debe ser confortable y sólo para ese fin.  




 Aun antes de iniciar la conversación la entrevista puede presentar trastornos: una 
sala de espera inadecuada, una antesala excesivamente lujosa, un largo tiempo de espera, 
son los aspectos que deben evitarse (Chiavenato, 1999).  
 
 Una buena entrevista implica considerar varios aspectos, entre los cuales se 
destacan:  
 La atmósfera debe ser agradable y la sala limpia, confortable, aislada y sin muchos ruidos.  
 En ella sólo deben estar el entrevistado y el entrevistador.  
 Como la espera es inevitable, debe haber suficientes sillas para que no haya necesidad de 
esperar de pie. Deben colocarse diarios, revistas y literatura, sobre todo, relacionados con 
la firma.  
 Toda entrevista tiene un propósito que debe ser determinado con anticipación.  
 El estudio previo de la información relacionada con la función y el candidato ayudará 
mucho en la entrevista (Chiavenato, 1999).  
 
3. Desarrollo de la Entrevista  
 
Constituye la entrevista propiamente dicha; es la etapa fundamental del proceso, en la que 
se obtiene la información que ambos componentes, entrevistado y entrevistador, desean. 
Una entrevista implica dos personas que inician un proceso de relación interpersonal, cuyo 
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nivel de interacción debe ser  bastante elevado. El entrevistador envía estímulos (preguntas) 
al candidato, con el fin de estudiar las respuestas y reacciones en el comportamiento 
(retroalimentación), para poder elaborar nuevas preguntas (estímulos), y sucesivamente. 
Además, como el entrevistador obtiene la información que desea, debe proporcionar la que 
el aspirante requiera para tomar sus decisiones (Chiavenato, 1999).  
 
 A medida que lee la solicitud de empleo, hace preguntas al candidato y hace 
anotaciones en el formulario. La entrevista es libre o no dirigida cuando sigue el curso de 
las preguntas – respuestas - preguntas, es decir, cuando no hay un derrotero preestablecido 
para cada entrevista.  
 
 La entrevista dirigida es muy criticada por algunos porque afirman que restringe y 
limita bastante el margen de actuación del entrevistador, en tanto que la entrevista libre es 
criticada porque su coherencia es relativamente baja, ya que el entrevistador puede olvidar 
u omitir muchos aspectos que si estuviesen en una lista de verificación.  Una parte 
importante de la entrevista consiste en darle información de la empresa y de la vacante 
existente, las posibilidades de progreso y de ascensos existentes también deben tenerse en 





 En la entrevista propiamente dicha, podemos distinguir dos aspectos bastante 
significativos:  
- Contenido de la entrevista (aspecto material): es el conjunto de información que el 
candidato suministra de sí mismo.  
- Comportamiento del candidato (aspecto formal): es la manera cómo reacciona en una 
situación. La entrevista es una muestra del modo de pensar, de actuar, etc.  El 
entrevistador debe abordar los dos aspectos que están estrechamente relacionados 
(Chiavenato, 1999). 
 
 El papel del entrevistador es de importancia capital en la entrevista. Lo que se 
espera de un buen entrevistador es que tenga habilidad para lograr que los entrevistados se 
sientan bien, mantenga un buen contacto con ellos y obtenga la información deseada. Las 
condiciones indispensables en un entrevistador son: Tener inteligencia normal, carecer de 
prejuicios y estar dispuestos a la autocrítica (Chiavenato, 1999). 
 
4. Terminación de la entrevista 
 
Ciertas personas han comparado la entrevista con una conversación delicada y controlada.  
a) El entrevistador debe hacer una señal clara que indique el final de la entrevista.  
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b) El entrevistado tiene que recibir algún tipo de información referente a lo que debe hacer 
en el futuro.  
 
5. Evaluación del candidato después de la entrevista 
 
A partir del momento en que el entrevistado se marcha, el entrevistador debe iniciar la tarea 
de evaluación del candidato, puesto que los detalles están frescos en su memoria. Si no 
tomó nota, debe registrar los detalles de inmediato. Si utilizó una hoja de evaluación, debe 
ser chequeada y completada. Al final deben tomarse ciertas decisiones con relación al 
candidato: si fue rechazado o aceptado (Chiavenato, 1999). 
 
Evaluación de Desempeño 
 
En general, el esfuerzo de cada individuo está en función del valor de las recompensas 
ofrecidas y de la probabilidad de que éstas dependan del esfuerzo. Ese esfuerzo individual 
está dirigido, por una parte, por las capacidades y habilidades del individuo y, por otra, por 




 La evaluación del desempeño es una sistémica apreciación del desempeño del 
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluación es un proceso para 
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona.  
 
 Una evaluación es un concepto dinámico, ya que los empleados son siempre 
evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las organizaciones. Es un 
medio a través del cual es posible localizar problemas de supervisión de personal, de 
integración del empleado a la organización o al cargo que ocupa, etc. (Chiavenato, 1999). 
 
Responsabilidad por la evaluación de desempeño  
Esta se atribuye a diferentes dependencias, de acuerdo con la política desarrollada en 




Existe una rígida centralización. La mayor parte de las veces, la evaluación de desempeño 
es responsabilidad de línea y función de staff con la ayuda de la dependencia de 




 Quien evalúa al personal es el propio jefe, el staff de la dependencia de recursos 
humanos proyecta, prepara, y luego acompaña y  controla el sistema, en tanto que cada jefe 
aplica y desarrolla el plan dentro de su círculo de acción. De ésta forma, el jefe mantiene su 
autoridad de línea, en tanto que la dependencia de administración de recursos humanos 




Algunas organizaciones utilizan la autoevaluación por parte de los empleados, la 
responsabilidad por la evaluación de desempeño está totalmente descentralizada. Este tipo 
de evaluación es poco común porque sólo puede utilizarse cuando el grupo de trabajo está 
compuesto por personas de buen nivel cultural y de alto cociente intelectual, además de 
equilibrio emocional y de capacidad para hacer una autoevaluación sin subjetivismo ni 
distorsiones personales. 
 
 El propio empleado llena un cuestionario y luego lo presenta a su supervisor y 
conjuntamente analizan los resultados, las cosas que deben mejorarse y los objetivos de 
desempeño que deben alcanzarse. 
 
La evaluación de desempeño no puede ser responsabilidad exclusiva del propio individuo, 
porque:   
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1) puede haber heterogeneidad de objetivos  
2) los empleados no siempre tienen condiciones para autoevaluarse  
3) los puntos de vista de los empleados difícilmente coincidan con los del 
supervisor  
4) los objetivos del desempeño pueden volverse demasiado personales e 
individuales  
 
Comité de evaluación 
 
La evaluación del desempeño deberá hacerla inicialmente el supervisor directo, quien sólo 
más tarde la presentará y discutirá con la comisión.  
 
 Con el paso del tiempo, los miembros permanentes obtendrán conocimiento de los 
recursos humanos disponibles y de los evaluadores, y podrán colaborar para el 
perfeccionamiento de las técnicas y dirigir a los evaluadores hacia una concepción 
coherente y univoca (Idalberto, C.1999). 
 
Objetivos de la evaluación de desempeño  
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La evaluación de desempeño no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del 
jefe con respecto al comportamiento del subordinado; es necesario ir a un nivel de mayor 
profundidad, ubicar causas y establecer perspectivas de común acuerdo con el evaluado. Si 
debe modificarse el desempeño, el evaluado que es el mayor interesado, debe adquirir 
conocimientos del cambio planeado (Idalberto, C.1999). 
 
En la mayoría de las organizaciones, la evaluación de desempeño tiene dos propósitos 
principales:  
1. justificar la acción salarial recomendada por el supervisor  
2. buscar una oportunidad para que el supervisor reexamine el desempeño del 
subordinado, y fomentar la discusión acerca de la necesidad de superación. 
 
 La evaluación de desempeño no es por sí misma un fin, sino una herramienta para 
mejorar los resultados de los recursos humanos. Para alcanzar este objetivo básico, la 
evaluación de desempeño intenta alcanzar diversos objetivos intermedios:  
 
1) adecuación del individuo al cargo;  
2) entrenamiento;  
3) promociones;  
4) incentivo salarial por buen desempeño;  
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5) mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y subordinado;  
6) auto perfeccionamiento del empleado;  
7) informaciones básicas para la investigación de recursos humanos;  
8) estimación del potencial de desarrollo de los recursos humanos;  
9) estímulo a la mayor productividad;  
10) oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempeño de la empresa;  
11) retroalimentación de información al propio individuo evaluado;  












3. Fase del Hacer 
 
3.1 Estrategia de intervención: 
 
La estrategia planteada para una efectiva y productiva intervención en la problemática 
priorizada, fue  realizar una investigación dentro del área Metropolitana de la ciudad de 
Medellín, para categorizar cuales son las diferentes fuentes o medios de reclutamiento 
físicos y virtuales que existen, a los que el psicólogo de la sede de Coltempora en la cuidad, 
puede acceder y encontrar el recurso humano necesario con el fin de postular candidatos 
para un cargo vacante dentro de una empresa usuaria. Se contactaron las oficinas de 
empleabilidad de algunas universidades, se visitó en compañía de la Psicóloga algunas 
Agencias de bolsas de empleo y se verificó con el área de selección de otras empresas 
Temporales para hacer intercambios de hojas de vida. 
 
3.2 Justificación de la estrategia: 
 
Una vez identificada la necesidad dentro de las áreas de recursos humanos y selección de 
personal de Coltempora en la sede de Medellín; y para la cual se pretende fortalecer todo el 
proceso de reclutamiento ampliando las posibilidades de fuentes o medios de reclutamiento. 
 
 Es importantísimo maximizar las alternativas que tiene el área actualmente, ya que 
las empresas clientes requieren diferentes perfiles para cada uno de sus vacantes 
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disponibles, pero lo más importante es la calidad del personal que la empresa logre 
seleccionar para cumplir con este requerimiento y personal que sea competente y capaz de 
desempeñar sus funciones y tareas a cabalidad.  
 
 De este modo la estrategia de intervención se planteó para que permitiera al 
psicólogo de la sede Coltempora, primero que todo conocer estos medios de reclutamiento, 
tenerlos categorizados y clasificados,  tener claro cuáles son y donde se encuentran 
ubicados, de qué forma puede acceder a ellos, si debe desplazarse físicamente para obtener 
las hojas de vida, o si es de manera virtual cuando son páginas de empleo y redes sociales. 
 
 De esta manera se ampliaron las opciones de reclutamiento y podrá elegir el medio 
más adecuado y posiblemente más asertivo para encontrar recurso humano, dependiendo, 
del número de vacantes que requiera, según la exigencia de los perfiles, teniendo en cuenta 
el tiempo que tenga para cumplir con el reclutamiento, todo de acuerdo a la solicitud que 
tenga por parte de las empresas usuarias.  Esto facilita la búsqueda y la obtención del 
recurso humano necesario y para beneficio de Coltempora S.A. teniendo una amplia gama 
de posibilidades de encontrar personal activo y dispuesto a laborar. 
 
3.3 Objetivos de la estrategia: 
 
3.3.1 Objetivo General: 
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Categorizar a través de la investigación dentro del área Metropolitana de la ciudad de 
Medellín las diferentes fuentes y medios de reclutamiento físicos y virtuales que existen 
con el fin de realizar reclutamiento y obtener candidatos disponibles para cubrir un puesto 
vacante dentro de una empresa. 
 
3.3.2 Objetivos específicos: 
 
1) Identificar y visitar los diferentes medios o fuentes de reclutamiento físicos que 
existen en la ciudad de Medellín.  
2) Conocer los medios de reclutamiento vía Internet. 
3) Sugerir las diferentes redes sociales como medio de reclutamiento potencial y 
efectivo. 
 
3.4 Actividades a desarrollar: 
 
Para recolectar la información sobre las posibles fuentes de reclutamiento se tomó como 
una alternativa contactar y visitar algunas oficinas de empleabilidad de algunas 
universidades de Medellín para obtener los contactos necesarios que publiquen en su 
institución nuestras ofertas laborales disponibles; se visitó en compañía de la Psicóloga 
algunas Agencias de bolsas de empleo, en las cuales clasifican las hojas de vida allegadas 
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por las personas según su perfil  y se verificó con el área de selección de otras empresas 
Temporales para hacer intercambios de hojas de vida entre psicólogos. 
 
 Los enfoques Psicológicos con los que se abordó el proyecto de intervención y que 
se pretende plasmar en dicha sistematización fue enfocada desde lo Cognitivo – Humanista 
y complementado principalmente con los aportes teóricos del Administrador Idalberto 
Chiavenato, líder en procesos relacionados sobre Administración de Recursos Humanos. 
 
3.5 Recursos y propósitos de las actividades:  
 
Los diferentes recursos empleados para la ejecución de las actividades, se basaron en 
llamadas telefónicas, verificación de hojas de vida y páginas web como Computrabajo, El 
empleo, Zona Jobs, entre otras. También se visitaron diferentes temporales y agencias en la 
ciudad de Medellín como bolsas de empleo en Comfenalco, Comfama, Sena, 
Universidades, entre otras.  
 
 Ello permitió tener un recurso adicional como una base de datos con posibles 




Cuando se salía en compañía de la psicóloga de la sede de Coltempora en Medellín, se 
desplazaba a hacer visitas y se utilizaba un PC para navegar en internet. 
 
 El propósito principal de estas actividades, era conocer y lograr ampliar las 
posibilidades de los medios o fuentes de reclutamiento existentes, encontrar varias opciones 
y acceder a ellas de una forma fácil y diferente. De este modo, esto permitiría la búsqueda y 
la obtención del recurso humano necesario para beneficio de Coltempora S.A. teniendo una 
amplia gama de posibilidades de encontrar personal activo y dispuesto a laborar. 
 
Otras actividades y su respectivo propósito fueron: 
 
 Obtener fuentes de reclutamiento virtuales: se Navegó en la Web, para conocer cuáles 
son las diferentes páginas de empleo en internet, disponibles para, publicar ofertas 
laborales y para encontrar candidatos. 
 
  Obtener fuentes externas de reclutamiento: se visitó y contacto a las demás 
empresas temporales con las que se puede establecer un intercambio de hojas de vida,  





  Obtener fuentes de reclutamiento privadas: se visitó algunas empresas que tienen 
hojas de vida reclutadas y que permiten al psicólogo de Coltempora hacer intercambio 
de dichas hojas de vida, entregarles las que a ellos les sirva y viceversa. 
 
  Obtener fuentes de reclutamiento públicas: Se visitaron algunos puntos de atención 
que tiene el municipio y la alcaldía de Medellín, donde todos los ciudadanos 
independientes del perfil que tengan, pueden depositar sus hojas de vida. 
 
  Obtener fuente de reclutamiento por Volanteo: se visitaron algunas litografías, 
donde imprimen la oferta laboral, nos indicaron precios, diseños y formas de 
impresión;  se contactó a las personas que prestan esos servicios para repartir. 
 
3.6 Cronograma de actividades: 
 
Estas actividades estuvieron programadas y fueron desarrolladas durante todo el segundo 
semestre de 2013 y se le dio continuidad y finalidad en el primer semestre de 2014, todo 
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4. Fase de la Devolución Creativa 
 
Es la cuarta y última etapa del proceso de sistematización, se pretende resaltar los 
resultados y aportes realizados por el practicante de Psicología durante su tiempo de 
prácticas. 
 Es la etapa en la que el autor recoge y reflexiona sobre los aprendizajes adquiridos a 
lo largo de todo el proceso, para conducirlo más allá de la experiencia al adquirir 




Los aciertos desde el aprendizaje y formación como profesional que se obtuvo durante este 
proyecto de intervención, fue evidenciar que el psicólogo organizacional tiene muchas 
funciones importantes que desempeñar dentro de una organización y de la eficiencia de su 
desempeño depende la asertividad y el éxito de los empleados contratados para las para 
ocupar un puesto dentro de las empresas clientes.   
 
 En primer lugar se enfrentó realmente al campo laboral, a la aplicabilidad de 
conocimientos y también a la disposición de aprender nuevas cosas; se pudo conocer el 
puesto de la psicóloga de planta de Coltempora S.A. en la regional Medellín, los formatos 
que utiliza para sus labores como lo son las entrevistas, las pruebas psicotécnicas que 
aplica, el tipo de informe que construye por cada prueba y por cada perfil evaluado, además 
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de como realiza el reclutamiento y la selección del personal en general; de este modo se 
obtuve el conocimiento de todo el proceso de selección de un candidato desde la etapa del 
reclutamiento hasta la etapa final que es la contratación y el reporte de ingreso a la empresa 
cliente. 
 
 Es satisfactorio lograr dominar el miedo a ofrecer una oferta laboral en público, 
saberla ofrecer y generar interés en los candidatos de manera presencial para que continúen 
en el proceso y evitar que deserten;  además obtener el conocimiento y la habilidad para 
construir las ofertas laborales y publicarlas en las páginas Web de empleo, con cada uno de 
los requisitos, condiciones y características del perfil; también evaluar las hojas de vida de 
las personas que aplicaban a la oferta, apoyar a la psicóloga en la asistencia a visitas 
domiciliarias, conocer los informes respectivos de esta etapa, la cual se debía aprender a 
cabalidad ya que la gran mayoría de las empresas tienen esa exigencia como un requisito y 
un aspecto muy importante para contratar finalmente al candidatos. 
 
 Fue una experiencia muy enriquecedora realizar una labor profesional dentro de una 
empresa, ya que ello aporta al crecimiento personal y a una comunicación asertiva con los 
demás;  a compartir, estar sujetos a reglamentos, horarios y normas dentro de una 
compañía, aportando muchos valores, principios, disciplina y orden al psicólogo en 





 Es importante mencionar, el recorrido de actividades desempeñadas durante esta 
experiencia y este camino de aprendizaje dentro del proyecto de intervención realizado,  la 
necesidad que se logró identificar, y la forma en la que se trabajó en unos objetivos y un fin 
de fortalecer las opciones y fuentes de reclutamiento. 
 
 Efectivamente en la investigación realizada que se pretendía hacer en el área 
Metropolitana de la ciudad de Medellín, en cuanto a los diferentes medios y opciones de 
fuentes reclutamiento que existen, se hallaron varias posibilidades con las que el psicólogo 
puede contar para buscar y localizar el recurso humano que necesita, ya que suplir un 
vacante puede ser una tarea difícil pues muchas veces las exigencias de los perfiles  
requieren invertir mucho tiempo y utilizar todos los medios posibles. 
 
 Se realizaron visitas a empresas del sector privado y otras temporales donde el área 
de recursos humanos y selección permitieron realizar un convenio con la sede de 
Coltempora en Medellín para realizar intercambio de hojas de vida, además empresas del 
sector público que permiten al psicólogo presentar la oferta laboral y le otorgan hojas de 
vida de acuerdo al perfil del vacante, entidades como: Comfenalco Antioquia, Sena, 
Comfama, los Cedezos, empresas cuyo interés es también tratar de ubicar a todos los 




 Se visitó bolsas de empleo donde igualmente tienen como objetivo generar ofertas y 
tratar de ubicar a las personas que acuden a ellos en busca de un trabajo, y el volanteo que 
permite entregar de manera física la oferta laboral disponible.  En la navegación vía Web, 
también encontramos fuentes de reclutamiento virtuales, que permiten a las personas crear 
su hoja de vida y aplicar a las ofertas que las empresas publiquen, entre esas Coltempora y 
además que el psicólogo ingrese filtre hojas de vida por perfil o características y además se 
encuentra con las hojas de vida de los postulados al cargo vacante directamente. 
 
 De este modo también se evidenció las redes sociales como posible medio de 
reclutamiento muy efectivo, durante el desarrollo de este proyecto se logró ir ampliando las 
posibilidades de reclutamiento y se iba categorizando a medida que se descubría una 




Para un estudiante Psicólogo en formación resulta un poco complejo, enfrentarse al mundo 
laboral, a unas prácticas profesionales que le van a exigir compromiso, responsabilidad y la 
aplicación en campo de los conocimientos adquiridos en clase;  sin embargo en esta 
experiencia personal no se hizo tan complicado ya que se cuenta con una larga trayectoria 




 Inicialmente cuando se iba a comenzar el proyecto no son muchas las ideas que 
fluían, porque apenas se estaba adaptando a conocer las actividades de la psicóloga de 
planta, descubriendo problemáticas, realizando un trabajo de observación de diagnóstico y 
con todo esto se dificultaba aclarar por qué camino tomar;  sin embargo se logró resaltar 
una necesidad importantísima, y esta se evidenció al momento de recibir los solicitudes de 
personal y de recurso humano que las empresas clientes de Coltempora requerían; y 
después de ver como la psicóloga iniciaba la búsqueda de candidatos que a veces no 
lograba ser efectiva y por ende no cumplir en los tiempos establecidos en la negociación 
con el usuario, de ahí entonces el ejercicio complicado de sentir ansiedad y comenzar a 
reproducir ideas para aportar y suplir esa necesidad. 
 Dentro de otras dificultades presentadas en las actividades realizadas en campo 
podría mencionar el poco tiempo, el acceso negado a algunas empresas que manejan 
perfiles muy similares a los de Coltempora en Medellín y que no permitieron realizar 
convenio de intercambio de hojas de vida;  se evidencio que algunas empresas cobran por 
el servicio de intercambiar hojas de vida, se encontró además dificultades al momento de 
querer buscar los medios de comunicación como la radio, la televisión, como medios de 
reclutamiento, porque estos también requieren ser pagados y  son un gasto para la 








Para la problemática identificada en este proyecto se construyeron unos objetivos 
específicos, los cuales darán cuenta de qué forma se pretendía encontrarle una solución a la 
necesidad planteada, la cual consistía en investigar fuentes de reclutamiento, ampliar las 
alternativas que tiene el área de selección de la sede de Medellín actualmente;  debido a que 
las empresas clientes requieren diferentes perfiles para cada uno de sus vacantes 
disponibles, pero lo más importante es la calidad del personal que la empresa logre 
seleccionar para cumplir con este requerimiento, con personal que sea competente y capaz 
de desempeñar sus funciones y tareas a cabalidad.    
 
 Abarcando un objetivo general de categorizar a través de la investigación, las 
diferentes fuentes y medios de reclutamiento físicos y virtuales que existen dentro del área 
Metropolitana de la ciudad de Medellín.  Con el fin de realizar reclutamiento y obtener 
candidatos disponibles para ocupar una vacante dentro de una empresa.  
 
Se consiguió analizar de los objetivos específicos lo siguiente. 
 
 Como primer objetivo se planteó identificar y visitar los diferentes medios o fuentes 




Fuentes de reclutamiento externas en la ciudad de Medellín: 
Las fuentes de reclutamiento externas son muchas, y es además una herramienta muy 
efectiva de encontrar personal calificado y competitivo. 
 
a) Fuentes de reclutamiento privadas: 
 
Con estas empresas el Psicólogo de selección debe realizar un intercambio de hojas de vida, 
para poder conseguir el recurso humano que otras empresas tienen reclutado (Hojas de 
Vida), algunas de la ciudad de Medellín son: Banco de Bogotá, Misión empresarial, Tele 
performance Colombia, Grupo MYO, Marcas Vitales, entre otras.  De esta manera también 
se genera una circulación de hojas de vida entre las empresas que manejan vacantes y así 
amplía la posibilidad de que en esta rotación las personas sean contratadas para los cargos 
que se ajustan a su perfil. 
 
b) Fuentes de reclutamiento Públicas: 
 
En esta investigación me encontré con que el Municipio y la Alcaldía de Medellín tiene 
unos puntos de atención donde todos los ciudadanos independientemente del perfil que 
tengan y los oficios que sepan desempeñar, pueden presentar y depositar su hoja de vida y 
ellos se encargan de repartirlas a las diferentes empresas o agencias de empleos que les 
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solicitan personal o también las hacen llegar a las compañías que les comparten sus ofertas 
laborales, con el fin de ubicar el mayor número posible de personas en un empleo digno y 
que mejoren su calidad de vida; estos puntos de servicio de empleo son: Red de Empleo 
Comfenalco Antioquia, Comfama, Mundo Empleo, Servicio de Empleo Alcaldía de 
Medellín, Sena, los Cedezos, entre otras. 
 
c) Fuentes de reclutamiento en Instituciones de Educación Superior: 
 
Realice visitas en compañía de la Psicóloga de selección, a las diferentes universidades para 
conocer cómo acceder a las hojas de vida que los diferentes estudiantes egresados y activos, 
de las diferentes carreras profesionales, y ahí encontramos una muy buena fuente de 
reclutamiento ya que varias universidades nos brindaron su correo de empleabilidad o de la 
oficina de bienestar donde allí nosotros le enviamos la oferta laboral o los vacantes 
disponibles que tengamos a la persona encargada y esta a su vez procede a publicarla en el 
correo de todos los estudiantes, así se logra que las personas interesadas apliquen y también 
es una fuente más, por donde ingresan hojas de vida, entre las universidades están: Luis 
Amigo, Universidad de San Buenaventura, Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, 
Universidad de Envigado, ITM, Colegio Mayor, Universidad Eafit, UNLAN, Universidad 
Remington, entre otras. 
 
d) Fuente de reclutamiento por Volanteo: 
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Esta fuente de reclutamiento no es muy utilizada por la empresas, sin embargo puede verse 
la necesidad de hacerlo por perfiles muy complicados de conseguir,  probablemente por las 
competencias y experiencia laboral que se requiera el Psicólogo de selección tiene que 
desplazarse hasta donde posiblemente hayan estas personas con estos perfiles y realizar 
volanteo, donde la personas que recibe el volate pueden leer inmediatamente la oferta 
laboral y las condiciones para aplicar a ella. 
 
e) Fuente de Reclutamiento por Referidos: 
 
Este medio también amplía la posibilidad de encontrar candidatos para una vacante, ya que 
trata de indagar con otras personas, si tienen conocidos, familiares, amigos o excompañeros 
de trabajo que nos puedan referir para nosotros proceder a contactarlos y ofrecerles la oferta 
laboral y solicitarles nos envíen su hoja de vida y postularlos al cargo que necesitamos 
cubrir. 
 
 Como segundo objetivo específico sé programo conocer los medios de 
reclutamiento vía internet. 
 
Se evidenció en compañía de la psicóloga de planta que actualmente una de las 
herramientas más usadas por las empresas Temporales y las demás que también reclutan su 
propio personal, es el internet, son las fuentes de reclutamiento vía Web donde las empresas 
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ingresan y publican sus ofertas y las personas interesadas aplican a esta, después de crear su 
hoja de vida con todos los datos personales completos y la descripción del perfil profesional 
y el conocimiento académico con el que cuenta, además algunas páginas están configuradas 
para facilitar la búsqueda del candidato de acuerdo al perfil, sus características, edad, 
profesión, experiencia, etc.  
 
 Paginas como Elempleo.com, Computrabajo, Zona Jobs entre otras, son las que 
proporcionan a los ciudadanos mayores de edad acceder a ofertas de empleo y postularse a 
estas y a las empresas a buscar el recurso humano calificado y publicar sus ofertas laborales 
cuantas veces lo requieran. 
 
 Como tercer objetivo específico sé planteo Sugerir las diferentes redes sociales 
como medio de reclutamiento potencial y efectivo. 
 
Fuente de reclutamiento por Redes Sociales: 
 
Algo bien novedoso que se obtuvo a través de este rastreo de fuentes de reclutamiento, es 
haber podido evidenciar que también es posible utilizar las redes sociales como fuente de 
reclutamiento de personas, ya que por ejemplo en Facebook, son miles de personas a las 
que se les  puede etiquetar una publicación que realices de una oferta laboral y se coloca el 
correo electrónico como referente para hacer llegar la hoja de vida y esas muchas personas 
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la reenvían a otras miles más y se va volviendo una cadena de comunicación, y 
posiblemente se reciban muchas personas a postularse para la vacante que se requiera, 
entonces también es una fuente muy efectiva de conseguir personal, las ofertas se 
publicaron y nos llegaron HV por este medio y se pudo cumplir con algunos requerimientos 
a las empresas cliente. 
 
 En la ciudad de Medellín se cuenta con muchas fuentes de reclutamiento, y esta 
primera investigación nos da la posibilidad de, clasificar y utilizar las múltiples fuentes y 
medios que hay para conseguir personal con diferentes perfiles y competencias para cubrir 
los requerimientos de nuestras empresas clientes, con este conocimiento será más fácil el 
trabajo del reclutamiento y búsqueda de candidatos. 
 
4.4 Recomendaciones a la agencia. 
 
Con esta investigación se logró consolidar y categorizar en una base de datos las múltiples 
fuentes y medios de reclutamiento a los que el psicólogo de la regional Medellín podía 
acceder al momento de tener un requerimiento de personal para un puesto vacante que 
hubiera disponible en una empresa cliente, principalmente clasificadas como fuentes de 
reclutamiento virtuales y físicas, de este modo se sugirió al área de selección y recursos 
humanos de la empresa Coltempora en la regional Medellín hacer uso de la base de datos 
construida con cada una de las fuentes de reclutamiento categorizadas. 
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 En el momento en que se recibiera la solicitud de un reclutamiento para un cargo 
por parte de la empresa cliente, el psicólogo podía consultar en la base de datos y elegir 
cuál de las fuentes de reclutamiento que allí categorizadas utilizar como opción para que de 
una manera más rápida y asertiva encontrar el recurso humano requerido, y mantener esa 
dinámica para ser más eficientes en los tiempos de respuesta al cliente, presentándoles en 




 El reclutamiento de personal podría definirse como un conjunto de procedimientos 
direccionados a atraer e identificar personal potencialmente calificado y capaz de 
ocupar puestos dentro de la organización; el proceso de reclutamiento da inicio con 
la búsqueda y termina cuando se reciben las hojas de vida de candidatos.  Allí 
comienza toda la dinámica del proceso de selección del candidato o los candidatos 
más aptos y más calificados que cumplen con el perfil que exige la bacante 
disponible, del éxito de ese reclutamiento y selección dependerá la eficiencia y la 
productividad que el empleado aporte a la empresa cliente para la que desarrollara 





  Hay organizaciones que tienen su área de selección de personal establecida y 
organizada dentro de ella, pero otras deciden contratar outsourcing para que cumpla 
y se encargue de este proceso, posiblemente para evitarse muchos costos y para 
tener una mayor seguridad al momento de elegir bien un candidato calificado, por 
este motivo existen empresas de servicios temporales como Coltempora S.A la cual 
tiene como razón social proveer,  suministrar y administrar el recurso humano a 




  Para una empresa de servicios temporales como Coltempora S.A y su 
regional Medellín, era indispensable contar con múltiples medios y fuentes de 
reclutamiento que le permitieran encontrar el personal requerido por parte de las 
empresas clientes para sus puestos vacantes.  Ya que en el momento de recibir el 
requerimiento o solicitud de recurso humano tenían unos días establecidos para dar 
cumplimiento a la selección y entrega de candidatos, previamente entrevistados, 
calificados, con informes de pruebas psicotécnicas y referencias laborales 
verificadas.  Algunos perfiles exigen una búsqueda más ardua por que los perfiles 
son más complejos por características de personalidad, conocimiento técnico, 





  Los candidatos para un vacante pueden ser seleccionados dentro o fuera de 
la empresa, a esto le llamamos reclutamiento interno o reclutamiento externo, pero 
para Coltempora S.A el reclutamiento es manejado de manera externa, ya que los 




  Este proyecto de intervención en el campo organizacional, fructifico mucho 
mi experiencia, fortaleció mis conocimientos como profesional, desarrolle la 
habilidad de identificar una necesidad y trabajar sobre una posible solución o 
reforzarla de algún modo para que sea más productivo el trabajo dentro de la 
compañía. Pude confirmar que el campo organizacional me resulta ser muy 
atractivo para desempeñarme laboralmente como profesional, ya que son 
actividades más de tipo administrativo y comercial. Logrè ampliar las posibilidades 
de fuentes y medios de reclutamiento a la psicóloga; creando una base de datos de 
planta para hacer más eficiente y más rápido el tiempo que exige encontrar personal 
calificado y dispuesto a trabajar. 
 
4.6  Reflexión teórica de la práctica profesional. 
 
Durante este proyecto de intervención se logró evidenciar y conocer a profundidad cada 
una de las etapas que componen el proceso de reclutamiento, selección y contratación de 
personal, se logró obtener una cercanía con las empresas clientes que hacen parte del Grupo 
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Empresarial Coltempora S.A., de qué manera realizan los requerimientos de personal a la 
empresa de servicios temporales, además saber cuáles son los diferentes perfiles y los 
cargos que más solicitan a la psicóloga de planta y de qué forma ella daba inicio a su labor 
para cumplir con los requerimientos. 
 
 Se pudo identificar una necesidad que hace parte del proceso de selección dentro de 
la regional Medellín que posiblemente no se había tenido en cuenta, pero que ahí estaba 
para buscarle una alternativa, ya que si la empresa no cuenta con los medios necesarios para 
encontrar el personal solicitado y cumplir en los tiempos pactados, las empresas cliente 
podían terminar sus contratos y negociaciones y esto generar pérdida de clientes y 
disminuir las utilidades o ganancias de la compañía. 
 
 Esta práctica profesional permitió conocer que es el proceso de reclutamiento de 
personal, tipos y métodos de reclutamiento, entendiéndose  como una etapa en la que se 
realiza la identificación, selección y mantenimiento de las fuentes que proveen de 
candidatos a la necesidad generada.  
 
 Para la realización del reclutamiento se debe considerar que el mercado de recursos 
humanos está constituido por candidatos ocupados y desocupados o disponibles, los cuales 
pueden ser reales es decir que buscan trabajo, y/o potenciales quienes no están interesados 
en cambiar de trabajo pero a quienes se le puede ofrecer una oferta laboral. De esta forma el 
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reclutamiento puede efectuarse basándose en fuentes internas, externas o en ambas (Dolan 
2003). 
 
 De este modo considerar el reclutamiento de personal como una de las primeras 
etapas del proceso de selección y tal vez la primera más importante ya que dependiendo del 
recurso humano seleccionado será el éxito obtenido en el desempeño laboral que este 
trabajador en misión tenga dentro de la empresa cliente, además de otorgar eficiencia, 
sentido de pertenencia y cumplir a cabalidad con las tareas asignadas y programadas dentro 
de la compañía y cumplir con los objetivos para los cuales fue contratado y solicitado a 
través de la empresa temporal. 
 
 En compañía de la psicóloga de planta se logró compartir todo sus conocimientos al 
profesional en formación, enseñándole su puesto de trabajo, compartiéndole y explicándole 
la metodología para reclutar personal, aplicar pruebas psicotécnicas, realizar entrevistas, 
informes finales de selección y verificación de referencias laborales y personales, contar y 
acompañar la actividad de las visitas domiciliarias, explicándole su objetivo y la intensión 
de esta etapa también muy importante que la gran mayoría de las empresas cliente la 
exigen. 
 
 Fue muy productivo, visitar empresas, universidades, realizar solicitudes para 
realizar intercambios de hojas de vida, consultar bolsas de empleo, visitar las bolsas de 
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empleo del estado y las privadas; realizar volanteo, entre otras actividades;  dentro del 
proceso de reclutamiento se logró aprender de qué forma publicar una oferta laboral, hacer 
el ofrecimiento a los candidatos interesados, además de publicarla en páginas web de 
empleos, como también revisar las hojas de vida y los perfiles.   
 
 Finalmente este proyecto de intervención deja un aprendizaje continuo y un 
fortalecimiento en el conocimiento de las tareas, funciones y responsabilidades que tienen 
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